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Кадровый потенциал является важным звеном на предприятии. В том 
числе и благодаря ему предприятие способно конкурировать с другими, 
аналогичными ему.  
Кадровый потенциал - это общая (количественная и качественная) 
характеристика персонала как одного из видов ресурсов, связанная с 
выполнением возложенных на него функций и достижением целей 
перспективного развития предприятия; это имеющиеся и потенциальные 
возможности работников, как целостной системы (коллектива), которые 
используются и могут быть использованы в определённый момент времени. 
Кадровый потенциал является составной частью трудового потенциала 
предприятия [7]. 
Управление кадровым потенциалом – это особая отрасль менеджмента, 
которая характеризует умение воздействовать на работу персонала с точки 
зрения распознавания их профессиональных качеств, которые способны 
улучшить отдельные отрасли предприятия, существенно влияющие на всю 
организацию в целом.  
Объектом исследования в данной выпускной квалификационной работе 
выступает кадровый потенциал ООО «Азимут НТ». 
Предмет исследования – управленческие отношения, направленные на 
эффективное управление кадровым потенциалом. 
Цель написания выпускной квалификационной работы – разработка 
рекомендаций по совершенствованию управления кадровым потенциалом ООО 
«Азимут НТ». 
Основными задачами являются: 
- исследование теоретических основ управления кадровым потенциалом; 
- оценка эффективности управления кадровым потенциалом предприятия 
ООО «Азимут НТ»; 
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- разработка программы рекомендаций по совершенствованию кадрового 
потенциала предприятия ООО «Азимут НТ». 
Данная выпускная квалификационная работа состоит из введения, трёх 
частей: теоретическая (будет представлена общая картина самого понятия 
«кадровый потенциал» с точки зрения различных подходов, а также 
инструменты для оценки эффективности использования кадрового потенциала 
предприятия), практическая (здесь уже будет представлен кадровый потенциал 
на примере работы предприятия ООО «Азимут НТ»), рекомендательная (на 
основе теоретических знаний будет продемонстрировано умение применять 
концепцию по совершенствованию управления кадровым потенциалом на 















1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ УПРАВЛЕНИЯ КАДРОВЫМ 
ПОТЕНЦИАЛОМ ТОРГОВОГО ПРЕДПРИЯТИЯ МАЛОГО 
БИЗНЕСА 
 
1.1 Кадровый потенциал как объект исследования 
 
В настоящее время роль персонала в успешной реализации операционных 
задач и стратегических целей предприятия осознают всё больше управляющих 
[22]. За последние десятилетия вопросу управления персоналом посвящено 
множество научных работ. Причина этому – переоценка движущих сил 
экономики. А именно, выдвижение человеческого фактора на первый план. 
Работник, который обладает знанием последних достижений в области 
управления или другой научной области, способный в полной мере 
пользоваться достижениями научно-технического прогресса, представляет 
собой один из главных компонентов достижение конкурентоспособности как 
предприятия, так и государства в целом [15]. 
Таким образом, наёмные работники рассматриваются в качестве 
ключевого ресурса на производстве. Теперь рабочая сила не представляется в 
качестве дарового богатства. Освоение рабочей силы требует огромных 
материальных вложений и организационных усилий со стороны работодателя 
[13]. 
Этимология слова «потенциал» берёт свои корни из латинского слова 
potentia - скрытая возможность, мощность, сила. Широкая трактовка 
смыслового содержания понятия "потенциал" состоит в его рассмотрении как 
"источника возможностей, средств, запаса, которые могут быть приведены в 
действие, использованы для решения какой-либо задачи или достижения 
определенной цели; возможности отдельного лица, общества, государства в 
определенной области [10]. Понятия "потенциал" и "ресурсы" не следует 
противопоставлять. Потенциал (экономический, военный, трудовой, научный, 
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финансовый, духовный, кадровый) представляет собой обобщенную, 
собирательную характеристику ресурсов, привязанную к месту и времени" [8]. 
Одним из важных является кадровый потенциал, оценка которого 
позволит установить знания, навыки и умения, необходимые для выполнения 
конкретного задания на данном рабочем месте. В настоящее время 
недостаточно внимания уделяется анализу кадровой ситуации и использованию 
кадрового потенциала предприятия. Проблему исследования кадрового 
потенциала описывали в своих работах В.Я.Афанасьев, Б.М.Генкин, М.В. 
Грачев, А.Я. Кибанов, И.К.Корнев, И.Л.Литвинов и др. [24]. 
Кадровый потенциал - весь численный состав постоянных работников 
организации, обладающих необходимыми профессиональной подготовкой и 
квалификацией, а также личностными особенностями для возможного участия 
в производственном процессе. Словом «потенциал» большинство экономистов 
обозначают средства, ресурсы, запасы, источники, которые могут быть 
использованы в производственных процессах (бизнес-процессах), а также 
различного рода возможности работника, коллектива или общества 
материализовать свои знания и умения с целью обеспечения жизнеспособности 
и развития фирмы в конкретной обстановке [12]. 
В.Я. Афанасьев и И.К.Корнев определяют кадровый потенциал «как 
совокупность способностей всех людей, которые заняты в данной организации 
и решают определенные задачи. Кадровый потенциал заложен в тех функциях, 
которые он исполняет как профессионал и в силу своих способностей, знаний 
опыта» [24]. 
По мнению С.В.Андреева, «кадровый потенциал предприятия – это 
обобщающая характеристика совокупных способностей и возможностей 
постоянных работников предприятия, имеющих определенную квалификацию, 
прошедших предварительную профессиональную подготовку и обладающих 
специальными знаниями, трудовыми навыками и опытом работы в 
определенной сфере деятельности эффективно выполнять функциональные 
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обязанности и давать определенные экономические результаты в соответствии 
с текущими и перспективными целями предприятия» [29]. 
 С нашей точки зрения, кадровый потенциал – те навыки и способности 
персонала в организации, которые способствуют улучшению 
конкурентоспособности предприятия. 
Кадры - это квалифицированные, специально подготовленные для той 
или иной деятельности работники, когда целесообразное их использование 
предполагает максимальную отдачу того, что способен дать специалист по 
своему образованию, личным качествам приобретенному опыту работы. 
Кадровый потенциал заложен в тех функциях, которые он исполняет как 
профессионал и в силу своих способностей, знаний опыта может обеспечить 
эффективное функционирование производства [21]. Поэтому анализ кадрового 
потенциала следует проводить, учитывая экономические предпосылки, в тесной 
взаимосвязи с научно-техническим, трудовым, производственным 
потенциалом, которые оказывают непосредственное влияние на 
количественные и качественные параметры кадрового потенциала, 
закономерности его развития и эффективного использования [36]. 
Свободное предпринимательство и жесткая конкурентная среда 
вынуждают предприятия прогнозировать и планировать свою деятельность, 
разрабатывать производственные планы с учетом конъюнктуры рынка и своих 
ресурсных возможностей, включая ресурсы труда [33]. При этом решаются три 
группы задач:  
- определение потребности в рабочих, специалистах, служащих, 
руководителях по специальностям, профессиям, уровню квалификации с 
учетом подбора, подготовки, переподготовки и повышения квалификации 
кадров; 
-  мобилизация коллектива для повышения производительности и 
качества труда;  
-    обоснование фонда потребления, установление размеров заработной 
платы и других выплат.  
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Потребность в персонале, его численность на предприятиях определяется 
величиной спроса на изготавливаемую продукцию, производимые работы или 
услуги [31]. Процесс планирования включает три этапа: оценку наличных 
трудовых ресурсов, оценку будущих потребностей, разработку программы по 
развитию трудовых ресурсов [5]. 
Кадровый потенциал должен рассматриваться как общий уровень 
кадрового обеспечения возможностей существования и развития организации. 
Он включает [20]: 
- личностные качества человека; 
- общественно-психологические качества; 
- трудовой потенциал; 
- формальную структуру коллектива; 
- неформальную структуру коллектива; 
- организационно-управленческие; 
- факторы макроструктуры. 
Одна из главных задач — обеспечение рабочих мест на длительную 
перспективу с учетом постоянного технического и технологического 
обновления производства [20]. 
Кадры предприятия — это часть персонала, включая основных (штатных, 
постоянных), как правило, квалифицированных работников. Численность 
штатных работников отражается в штатном расписании [14]. 
Штатное расписание — это документ, который ежегодно утверждается 
руководителем предприятия и отражает профессионально-квалификационную 
структуру работников с указанием разряда (категории) работ и должностного 
оклада [9]. 
Пересмотр штатного расписания осуществляется в течение года, путем 
внесения в него соответствующих изменений по приказу руководителя 
предприятия [9]. 
Профессионально-квалификационная структура кадров — складывается 
под воздействием профессионального и квалификационного разделения труда 
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[41]. Профессия — особый вид трудовой деятельности, требующий 
определенных теоретических и практических навыков. Специальность — это 
вид деятельности в пределах профессии, который имеет свою специфику и 
требует от работников дополнительных специальных знаний и навыков [28]. 
Например, профессия — экономист; специальности: плановик, финансист и т. 
п.  
Все работники различаются уровнем квалификации, т. е. степенью 
овладения той или иной профессией или специальностью [16]. Уровень 
квалификации отражается в квалификационных (тарифных) разрядах и 
категориях, которые одновременно являются показателями степени сложности 
работ [25]. 
В зависимости от срока, на который заключается договор найма. С 
персоналом предприятия, работники подразделяются на постоянных, 
временных, сезонных.  
Постоянные работники — это работники, поступившие на работу без 
указания срока, Временные работники — поступившие на работу на 
определенный срок, Сезонные — На период сезонных работ [25]. 
Социально-трудовые отношения — это объективно существующие 
взаимосвязи и взаимоотношения между индивидуумами и их группами в 
процессах, обусловленных трудовой деятельностью, нацеленные на 
регулирование качества трудовой жизни [34]. 
Социально-трудовые отношения характеризуют социально-
экономические, психологические аспекты [27]. 
Система социально-трудовых отношений (СТО) включает следующие 
элементы: субъекты, уровни, предметы, принципы и типы.  
Субъектами социально-трудовых отношений выступают: наемный 
работник, профессиональные союзы, работодатель и государство [19]. 
Наемный работник — лицо, выполняющее трудовые обязанности в 
соответствии с трудовым договором (контрактом), заключенным с 
работодателем на выполнение определенной работы на указанных в договоре 
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условиях [13]. В качестве наемной трудовой силы, являющейся субъектом 
трудовых отношений, могут выступать отдельные граждане вне зависимости от 
их религиозной, этнической, гендерной, конфессионной, социальной 
принадлежности, различные по политическим взглядам и другим аспектам. 
Работодатель — это человек, работающий самостоятельно и постоянно 
нанимающий для работы одного или многих лиц. [1] 
Государство в системе социально-трудовых отношений в условиях 
рыночной экономики выступает в следующих основных ролях: законодатель, 
координатор и организатор регулирования этих отношений, работодатель, 
посредник и арбитр при трудовых спорах [13]. Уровень социально-трудовых 
отношений определяется свойствами социальной среды, в которой 
функционируют субъекты этих отношений, т.е. можно выделить 
индивидуальный и групповой уровень, уровень отрасли, организации, рабочего 
места и др.  
В качестве предметов индивидуальных социально-трудовых отношений 
выступают различные стороны трудовой жизни человека на разных этапах его 
жизненного цикла: трудовое самоопределение, профориентация, наем-
увольнение, оценка труда, условия и оплата труда, вопросы пенсионного 
обеспечения и т.д. Предметом коллективных социально-трудовых отношений 
является кадровая политика, включающая весь спектр деятельности 
организации по управлению персоналом [16]. 
Типы социально-трудовых отношений характеризуют социально-
психологические, этические и правовые формы взаимоотношений субъектов в 
процессе трудовой деятельности [23]. Главную роль в формировании типов 
социально-трудовых отношений играет принцип обеспечения равенства прав и 
возможностей субъектов этих отношений. Реализация этого принципа в 
сочетании с принципами солидарности и равноправного партнерства или же с 
принципом «господства—подчинения» служит основой различных типов 
социально-трудовых отношений, характеристики [10]. 
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Для нормального функционирования система социально-трудовых 
отношений нуждается в регулировании и управлении на всех уровнях 
(государственном, региональном, локальном (организации)) на основе 
государственной программно-нормативной регламентации, охватывающей все 
направления социально-трудовой сферы: занятость, условия и оплата труда, 
демографическая политика, миграционная политика и т.д. [38]. 
Приведенная на рисунке схема отражает связи всех выделенных нами 
наиболее значимых структурных компонентов кадрового потенциала. 
Рассмотрим компоненты этой системы (см. рисунок 1.1). 
 
 
Рисунок 1.1 - Структура кадрового потенциала [44] 
Интеллектуальный потенциал - сумма знаний всех работников компании, 
которая обеспечивает ее конкурентоспособность. Это знания, навыки и 
производственный опыт конкретных людей и нематериальные активы, 
включающие патенты, базы данных, программное обеспечение, товарные знаки 
и др., которые производительно используются в целях максимизации прибыли 
и других экономических и технических результатов. Основная функция 
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интеллектуального потенциала – получение разного рода технологических и 
организационных преимуществ над конкурентами [30]. 
На наш взгляд, интеллектуальный потенциал есть ни что иное как 
уровень интеллектуальных способностей сотрудника, которые могут 
существенно повысить эффективность деятельности в организации. 
Профессионально-квалификационный потенциал – профессиональные 
навыки работников компании и их стаж работы. Эти навыки должны 
обеспечивать конкурентоспособность предприятия. 
Психофизиологический потенциал – совокупность психологических 
(стрессоустойчивость, коммуникабельность) и физических (сила, 
выносливость) навыков работников предприятия, позволяющих обеспечивать 
конкурентоспособность компании. 
Личностные качества кадровых сотрудников – уникальные навыки и 
способности работников предприятия, способствующие конкурентоспособной 
среде на предприятии.  
Организационный потенциал – это совокупные возможности работников 
аппарата управления, выражаемые в объемах и видах работ, которые может 
выполнить руководство предприятия. Организационный потенциал бывает: 
- лидерский (способность к главенству в стимулировании, планировании 
и организации активности группы) 
- коммуникативный (понятие, отражающее комплекс взаимосвязанных 
качеств, обеспечивающих тот или иной уровень взаимодействия человека с 
окружающим). 
- управленческий (совокупные возможности линейных и 
функциональных менеджеров, выраженные в категориях объема работы, 
которую может выполнить общее руководство) 
- мотивационный (возможности менеджеров мотивировать персонал на 
работу) 
Инновационный потенциал - описание возможностей организации по 
достижению целей за счёт реализации инновационных проектов. 
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По нашему мнению, инновационный потенциал представляет собой 
совокупность способностей организации, способствующих реализации 
инновационных проектов, которые влияют на дальнейшую 
конкурентоспособность организации. 
Итак, профессионально квалификационная подсистема кадрового 
потенциала включает профессиональные знания, умения, навыки кадровых 
сотрудников организации, определяемые уровнем образования, а также 
профессионально квалификационный состав кадров данной организации, от 
чего зависит не только профессиональная компетентность отдельных 
сотрудников, но и компетенции организации, ее способность эффективно 
функционировать в условиях динамичной внешней среды.  
В настоящее время нижней границей трудоспособного возраста считается 
16 лет, а верхней, определяемой правом на получение пенсии, — 55 года для 
женщин и 60 лет для мужчин [32]. Для некоторых видов профессиональной 
деятельности пенсионная планка ниже — на 5—10 и более лет. Это касается 
производств с неблагоприятными, тяжелыми условиями труда, а также тех 
профессиональных занятий, где с годами утрачивается возможность 
поддерживать нужную «трудовую форму». В реальной жизни многие из 
«льготных пенсионеров» продолжают трудиться в прежнем качестве или на 
другой работе и поэтому остаются в составе трудовых ресурсов [23]. 
Неработающие исключаются из их состава. К трудоспособному населению в 
трудоспособном возрасте относятся граждане этого возраста, за исключением 
неработающих инвалидов I и II групп [19]. 
Часть населения, обеспечивающая предложение рабочей силы для 
производства товаров и услуг, составляет экономически активное население 
(рабочую силу). Его численность измеряется по отношению к определенному 
периоду и включает занятых и безработных [21]. 
К занятым в составе экономически активного населения относятся лица 
обоего пола в возрасте 16 лет и старше, а также лица младших возрастов, 
которые в рассматриваемый период: а) выполняли работу по найму за 
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вознаграждение (на условиях полного либо неполного рабочего времени), а 
также иную приносящую доход работу (самостоятельно или у отдельных 
граждан); б) временно отсутствовали на работе из-за болезни, травмы, отпуска, 
выходных дней, забастовки или других подобных причин; в) выполняли работу 
без оплаты на семейном предприятии [32]. 
К безработным относятся лица от 16 лет и старше, которые в 
рассматриваемый период: а) не имели работы (доходного занятия); б) 
занимались поиском работы (обращались в службу занятости, к администрации 
предприятия, использовали личные связи, помещали объявления в печати и др.) 
или предпринимали шаги к организации собственного дела; в) были готовы 
приступить к работе [32]. При отнесении к безработным должны 
присутствовать все критерии, перечисленные выше. К безработным относятся 
также лица, обучающиеся по направлению служб занятости или выполняющие 
оплачиваемые общественные работы, получаемые через службы занятости [14]. 
Учащиеся, студенты, пенсионеры и инвалиды учитываются в качестве 
безработных, если они занимались поиском работы и были готовы приступить 
к ней. В составе безработных выделяются лица, не занятые трудовой 
деятельностью, зарегистрированные в службе занятости в качестве ищущих 
работу, а также признанные безработными [9]. 
В международной практике распространено также понятие «гражданское 
экономически активное население», в состав которого не включают 
военнослужащих [6]. 
Понятие «трудовые ресурсы» используется для характеристики 
трудоспособного населения в масштабах страны, региона, отрасли экономики, 
или в рамках какой-либо профессиональной группы. Кроме этого, применяются 
понятия: «рабочая сила», «человеческие ресурсы», «человеческий фактор», 
«кадры», «работники», «персонал», «трудовой потенциал», «человеческий 
капитал», имеющие разное содержание и смысловую нагрузку. Они дополняют 
друг друга, раскрывая какую-либо одну из сторон человека. Их использование 
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позволяет на основе международных стандартов проводить сравнение между 
странами [33]. 
Помимо терминов «трудовые ресурсы» и «персонал» в науке и практике 
экономики, социологии, управления с 80-х годов стал применяться термин 
«трудовой потенциал» общества, отдельного работника [24]. Это понятие 
является более объемным, разносторонним, его основой является термин 
«потенциал» — источник возможностей, средств, запаса.  
В организациях чаще употребляют понятие «персонал», т.е. люди со 
сложным комплексом индивидуальных качеств - социальных, 
психологических, профессиональных, мотивационных и др., которые отличают 
их от вещественных факторов производства (сырья, машин, энергии, капитала) 
[17]. 
Персонал — это личный состав организаций, включающий всех наемных 
работников, а также работающих собственников и совладельцев [8]. 
 
 




Для оценки эффективности использования кадрового потенциала  
выбирают, какие именно виды кадрового потенциала характеризуются низкой 
эффективностью. 
Чтобы рассчитать реальную стоимость предприятия, необходимо точно 
провести оценку кадрового потенциала предприятия, для этого используют 
понятие «ГУДВИЛ» [2]. 
Гудвил или Деловая репутация — нематериальное благо, которое 
представляет собой оценку деятельности лица (как физического, так и 
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юридического) с точки зрения его деловых качеств, то есть, это разница между 
покупной ценой и оценочной стоимостью [4]. 
Факторами, влияющими на деловую репутацию или Гудвил являются:  
1. Высокая кредитоспособность  
2. Эффективность деятельности  
3. Компетентное руководство  
4. Культура обслуживания  
5. Отличные кадры  
6. и т.д.  
Рассмотрим только один фактор – кадровый потенциал предприятия [1].  
Имя, репутацию предприятию создают люди. Поэтому цена гудвилла (как 
разница между рыночной и балансовой стоимостью предприятия), отражает 
ценность кадровый потенциал предприятия.  
Кадровый потенциал предприятия - это общая характеристика персонала 
как одного из видов ресурсов, связанная с выполнением возложенных на него 
функций и достижением целей перспективного развития предприятия [1]. 
Категория «кадровый потенциал» рассматривает совокупного работника 
неотъемлемой частью всех стадий воспроизводственного процесса, как 
«носителя» общественных потребностей [4]. 
Совершенствование деятельности кадровых служб предполагает решение 
следующих задач, характеризующих развитие кадрового потенциала 
организации:  
- разработка и реализация нормативно-правовой базы; 
- создание федеральных, отраслевых, региональных банков 
кадровой информации; 
- повышение статуса кадровых служб, оптимизация их структуры,  
- повышение уровня квалификации специалистов, работающих в 
кадровых службах; 
- обеспечение организационной и научно - методической помощи 
кадровым службам.  
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И так, какова же стоимость кадрового потенциала предприятия?  
Чтобы ответить на данный вопрос обратимся к некоторым терминам:  
1. Стоимость кадрового потенциала предприятия;  
2. Оценочная стоимость работника;  
3. Гудвил кадрового потенциала работника.  
Под стоимостью кадрового потенциала, понимается его ценность для 
предприятия, а также способность его приносить в будущем доходы [1].  
Так же, стоимость кадрового потенциала – это комплексная оценочная 
стоимость всех работников предприятия. Система оценки как технология 
неизменна, все изменения происходят в методиках и требованиях к оценке 
персонала. Так, на современных предприятиях получили широкое 
распространение следующие виды оценки кадрового потенциала, которые 
классифицируются:  
- по объекту оценки кадров:  
- по объекту оценки на оценку кандидатов  
- по оценке сотрудников организации  
Основное отличие этих двух видов - набор инструментов и методов 
оценки.  
1. По цели проведения оценки кадров:  
2. Количественная ( для определения результативности кадров)  
3. Качественная (для оценки личностных качеств кадров)  
4. Комплексная (для получения более точной оценки кадров)  
Следующим шагом является выбор метода проведения оценки. 
Существует 21 метод, мы рассмотрим наиболее интересные на наш взгляд, их 
7:  
1. Метод деловых игр - оценка персонала осуществляется с помощью 
специально разработанных имитационных и развивающих деловых игр. Они 




2. Метод оценки на основе моделей компетентности – эта модель, 
описывает интеллектуальные и деловые качества работника, которые 
необходимые для успешной профессиональной деятельности, на данном 
предприятие. в рамках существующей корпоративной культуры организации.  
3. Метод функционально-стоимостной оценки — метод совокупной 
оценки качества исполняемых работником функций в стоимостном выражении.  
4. Метод независимых судий – собирается комиссии - 6-7 человек - 
задают разнообразные вопросы, в итоге делают выводы.  
5. Метод "360 градусов оценки" - данный метод представляет собой 
оценку качества, руководителями и коллегами.  
6. Метод управления посредством постановки целей- совместно 
определяются цели деятельности работника, которые он должен выполнить.  
7. Метод центров оценки - с помощью этого метода решаются две 
задачи: выясняются личные и деловые качества работника и определяется 
различные программы.  
Данный метод наиболее эффективен для оценки руководителей [3].  
Чтобы получить расчетным путем стоимости кадрового потенциала, 
необходима формула:  
S= ЗП * Гкп,  
где:  
S - оценочная стоимость работника, руб.  
ЗП - Предполагаемая или выплачиваемая заработная плата работнику, 
руб.;  
Гкп - Коэффициент Гудвил кадрового потенциала работника. Расчетная 
величина.  
Гудвил кадрового потенциала работника - коэффициент, который 
отражает реальную стоимость каждого работника [4].  
Состав показателей и критериев оценки кадрового потенциала может не 
совпадать, но возможно существование ряда показателей, которые должны 
учитывать при оценке кадрового потенциала во всех случаях:  
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1. показатели, характеризующие кадровый потенциал предприятия  
в целом;  
2. профессиональный состав кадрового потенциала предприятия.  
Гудвилл кадрового потенциала, может оценивать конкурентоспособность 
персонала, оно может служить показателем качественной оценки кадрового 
потенциала.  
Многих ведущие предприятия, показывают, что формирование высокого 
качества кадрового потенциала является решающим фактором эффективности 
производства и конкурентоспособности продукции. Для этого необходимо 
разрабатывать кадровую стратегию, способствующую достижению целей [2]. 
Предприятия будут развиваться и дальше в направлении управление 
качеством при этом важным фактором в оценке кадрового потенциала будет 
являться сбалансированность использования ресурсов, чтобы достичь 
поставленных целей.  
Для эффективного производственного процесса и выполнения планового 
задания необходимо определение потребности в кадрах с учетом специфики 
производства и трудовых функций. Вызов творческих стимулов к работе – 
ответ на требование одной из основных закономерностей общественного 
развития – повышения роли социального фактора и его обратного влияния на 
труд [9, 10]. 
Общая потребность - это численность персонала, необходимая для 
выполнения запланированного объема работ. Дополнительная потребность 
характеризует дополнительное количество персонала к уже имеющейся 
численности на начало периода для выполнения намеченных задач [11]. 
Важной, но до конца не решенной остается проблема оценки трудового 
потенциала, с помощью которой можно измерять и интенсивно использовать 
как личный трудовой потенциал, так и организации в целом [12]. Процесс 
оценки индивидуальной деятельности персонала и его прозрачность 
повышают  мотивацию и авторитет руководителя. Выбор методов оценки -
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  сложная задача, которая должна учитывать многочисленные факторы внешней 
и внутренней среды [13, с.39]. 
На практике применяются следующие методы измерения трудового 
потенциала [14,15]: количественная оценка (производится, как правило, лишь в 
отношении отдельного работника по таким показателям, как пол, возраст, стаж, 
уровень образования и т. д.), балльная оценка (производится по 7-10 балльной 
шкале в отношении показателей, характеризующих возраст, здоровье, 
подготовку работника и т. д.), объемную величину трудового потенциала 
организации можно устанавливать через совокупный фонд рабочего времени, 
выраженный в человеко-часах. 
Значительным фактором формирования потенциала является 
профессиональный опыт, получаемый в период трудовой деятельности. 







Рисунок 1.2 — Схема формирования кадрового потенциала [45] 
Естественно, что качество потенциала человека на каждом этапе карьеры 
существенно зависит от качества соответствующих компонентов этого 
потенциала. 
Величина трудового потенциала организации определяется по формуле: 
 Ф п = Ф к - Т нп                                                                         (1) 
или 
 Фп = Ч · Д · Т см ,                                                  (2) 
 где Фп – совокупный потенциальный фонд рабочего времени 
организации, час.; 
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Фк – величина календарного фонда рабочего времени, час.; 
Тнп – нерезервообразующие неявки и перерывы, час. (т.е. 
регламентированные затраты, которые являются необходимыми – выходные и 
праздничные дни и т. п.); 
Ч – численность работающих, чел.; 
Д – количество дней работы в периоде, дн.; 
Тсм – продолжительность рабочего дня, час. 
 Кадровый потенциал предприятия меньше трудового потенциала 
предприятия на величину потенциальных возможностей неквалифицированных 
и малоквалифицированных рабочих, нештатных работников и совместителей. В 
этом и состоит их основное отличие. 
Трудовой потенциал организации может быть рассчитан и по следующей 
формуле: 
 ТП = Ч р · С р · З р · К к · К п ,                                         (3) 
 где Ч р – общая численность персонала, чел.; 
Ср – показатель средней продолжительности трудовой деятельности 
работника в течение года, рассчитывается как средневзвешенная по числу 
работников величина с учетом отработанного ими времени (мес./чел.); 
Зр – показатель закрепляемости персонала. 
Показатель закрепляемости персонала рассчитывается по формуле: 
 Зр = dз + л(1-d з ),                                                        (4) 
 где dз – удельный вес закрепившихся работников, %; 
л – длительность периода трудовой деятельности работника, принятого, 
но не закрепившегося в организации; 
 к - показатель квалификации работников. 
 Показатель квалификации работников рассчитывается по формуле: 
 Кк = 1 + V(м – 1),                                                       (5) 




м – коэффициент редукции труда, принимается равным тарифному 
коэффициенту, отражающему квалификацию работника (сложность труда) в 
диапазоне от 0,1 до 6,0; 
Кп – показатель роста производительности труда при различной 
возрастной и половой структуре коллектива. 
 Таким образом, оценка кадрового потенциала осуществляется на основе 
ряда показателей и требует изучения с целью совершенствования организации 
труда и производства в условиях острой конкурентной борьбы между 
предприятиями. 
В нашем случае эффективность кадрового потенциала будет проведена на 
основе анализа персонала. Анализ персонала представляет собой: 
количественный состав работников, половозрастной состав персонала, 
факторный анализ производительности труда, анализ движения работников, а 
также состав и структура фонда заработной платы (ФЗП). 
 
 
















Кадровый потенциал - это общая (количественная и качественная) 
характеристика персонала как одного из видов ресурсов, связанная с 
выполнением возложенных на него функций и достижением целей 
перспективного развития предприятия; это имеющиеся и потенциальные 
возможности работников, как целостной системы (коллектива), которые 
используются и могут быть использованы в определённый момент времени. 
Кадровый потенциал является составной частью трудового потенциала 
предприятия. 
Общество с ограниченной ответственностью «АЗИМУТ НТ» (ООО 
«АЗИМУТ НТ»),  зарегистрированное администрацией Центрального района 
г.Красноярска 8 апреля 2002 года за номером 499, внесено в государственный 
реестр г.Красноярска 9 апреля 2002 года. ООО «АЗИМУТ НТ» учреждено в 
соответствии с ГК РФ, принятым Государственной Думой РФ 21.10.94 г. и 
Федеральным законом «Об обществах с ограниченной ответственностью» от 
08.02.98 г., а также на основании Решения учредителей. Юридический адрес 
компании  ООО «АЗИМУТ НТ». Данное предприятие является юридическим 
лицом с моментом его государственной регистрации, собственного 
имущества не имеет (все арендованное), имеет самостоятельный баланс, 
расчетный счет, круглую печать, товарный знак и иные реквизиты.  
Целью создания ООО «АЗИМУТ НТ» является более полное 
насыщение рынка товарами народного потребления и услугами для 
удовлетворения потребностей организаций и физических лиц, а также 
создания дополнительных рабочих мест и получения дополнительной 
прибыли.  
Проведён анализ СТЭП-факторов, факторов внешней и внутренней 
организационной среды, анализ культуры предприятия.  
На основании дерева целей и факторного анализа производительности 
труда построен SWOT-анализ. 
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Для разработки программы рекомендаций по повышению 
эффективности в управлении кадровым потенциалом также необходимо 
проанализировать имеющийся подход. Для этого были рассмотрены: 
- факторный анализ производительности труда 
- анализ движения кадров на предприятии 
- количественный состав работников 
- половозрастной состав работников 
и т.д. 
При разработке программы по повышению эффективности управления 
кадровым потенциалом ООО «Азимут НТ» построен программно-целевой 
подход, на основании которого создан график реализации проекта и смета 
затрат. 
Мероприятиями по повышению эффективности управления кадровым 
потенциалом являются: 
- создание базы обучения кадров 
- введение премиальных бонусов и социальных выплат 
- введение системы ежегодного тестирования сотрудников предприятия 
При оценке риска было набрано 23 балла из 27, что показывает 
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